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ОБЕСПЕЧЕНИЕ ЭКОНОМИЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ РЕГИОНА НА ОСНОВЕ ЦИФРОВОГО КОМПЕТЕНТНОСТНОГО ПОДХОДА
Аннотация: Статья анализирует влияние адаптации модели компетенций на региональную экономику на примере финансовой организации. Рассмотрены механизмы кадровой устойчивости с учетом региональной специфики. Предложены методики развития экономики региона и стабилизации занятости.
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Введение
Современные социально-экономические вызовы требуют структурной перестройки экономики и достижения региональной устойчивости, обеспечения экономического суверенитета Российской Федерации [5]. Основным сдерживающим фактором развития остается дефицит квалифицированных кадров, вызванный демографическими изменениями и миграцией населения.
Для решения проблемы реализуются федеральные и региональные программы [16], направленные на устранение кадрового дисбаланса и соответствие квалификации работников запросам экономики. Особую роль играют предприятия, внедряющие эффективные модели взаимодействия с учетом региональной специфики.
В статье представлен методический подход к обеспечению устойчивого регионального развития через совершенствование кадровой политики, проиллюстрированный на примере региональных подразделений крупной финансовой организации.
Ход исследования
Современные условия хозяйствования, характеризующиеся высокой динамикой изменений внешней и внутренней среды, актуализируют проблему обеспечения региональных экономических систем квалифицированными трудовыми ресурсами. Как показывает ряд исследований [6, 8, 12, 13], сложившаяся ситуация на рынке труда обусловлена комплексом факторов, включая демографические изменения и миграционные процессы, что требует разработки системных подходов к управлению кадровым потенциалом.
Анализ действующих механизмов регулирования показывает, что на федеральном уровне реализуется ряд программных мероприятий [15], направленных на развитие человеческого капитала. Однако, как свидетельствуют данные отчетов по пилотным проектам, направленных на планирование трудовых ресурсов [11, 9], их эффективность существенно ограничивается недостаточной адаптацией к специфике региональных рынков труда. Государственная программа содействия занятости населения [10] на сегодняшний день также работает не в полную силу. В этой связи особый интерес представляют пилотные проекты по прогнозированию трудовых ресурсов, внедряемые в отдельных субъектах Федерации.
Проведенный анализ статистических данных и экспертных оценок [17] свидетельствует о сохраняющемся дисбалансе на рынке труда, где по итогам 2023 года было зафиксировано около 5 миллионов вакантных позиций. Особенно остро эта проблема проявляется в финансовом секторе, для которого характерна выраженная региональная асимметрия в распределении квалифицированных кадров (рис. 1).

Рис. 1. 
10 регионов, которые сильнее всего испытывают потребность в рабочей силе на 2023г., %
Эмпирическая часть исследования, проведенная на примере крупного банка, позволила выявить ряд системных проблем в кадровом обеспечении региональных подразделений. В частности, было установлено, что существующая модель управления персоналом не учитывает региональную специфику, что проявляется в повышенной текучести кадров, несоответствии компетенций сотрудников должностным требованиям [7], а также в случаях профессионального выгорания высококвалифицированных специалистов.
В ходе исследования была разработана и апробирована методика совершенствования кадровой политики, включающая три ключевых компонента: адаптацию модели компетенций [14] к региональным условиям, внедрение системы целевой подготовки специалистов и формирование кадрового резерва с учетом локальных потребностей. Полученные результаты подтверждают эффективность предложенного подхода и его потенциал для повышения устойчивости региональных экономических систем.
На основании проведенного анализа была сформирована специализированная методика оценки и отбора кадров, учитывающая региональную специфику и направленная на решение актуальных задач кадрового обеспечения в условиях конкретного субъекта Федерации. Методика состояла из следующих этапов:
1. Анализ региональной образовательной системы включал оценку уровня профессиональной подготовки выпускников, степени их соответствия текущим потребностям местного рынка труда, а также выявление дисбалансов в структуре кадрового предложения.
2. Экономическая диагностика деятельности филиалов [3] установила взаимосвязь между качественным составом персонала и ключевыми финансовыми показателями, что позволило определить основные факторы, влияющие на результативность региональных подразделений.
3. Разработка профиля требований к кандидатам осуществлялась с учетом должностных обязанностей, специфики региональных операций, необходимого уровня образования, профессиональных навыков и личностных характеристик.
4. Диагностика существующего кадрового состава проводилась посредством комплексного тестирования сотрудников филиалов с целью оценки их соответствия занимаемым позициям и последующей оптимизации процедур отбора. 
5. Формирование системы критериев отбора было направлено на поиск специалистов с выраженной профессиональной мотивацией, ориентацией на клиента и устойчивой привязанностью к региону. 
6. Создание многофакторной оценочной методики (табл. 1) предусматривало комплексную проверку профессиональных компетенций, психологических характеристик и степени вовлеченности в развитие территориальной экономики. 
7. Внедрение профориентационного инструментария включало цифровые технологии оценки мотивации, когнитивных способностей и ценностных ориентаций для формирования адресных программ целевого обучения [1].
8. Развитие партнерских отношений с региональными органами управления [2], учебными заведениями и деловым сообществом позволило скорректировать образовательные программы в соответствии с актуальными кадровыми потребностями. 
9. Создание системы кадрового резерва было ориентировано на подготовку специалистов, мотивированных к долгосрочной профессиональной деятельности в регионе, что способствовало сокращению миграции квалифицированных работников. 
10.  Апробация и масштабирование успешных практик предусматривали адаптацию разработанной модели для территорий со схожими проблемами кадрового дисбаланса. 
Таблица 1. Методика проведения профориентационной компьютерной диагностики штатных и потенциальных сотрудников
	Блок
	Описание

	
Диагностика мотивации 
(20 вопросов)

	Определение основных профессионально–важных мотивов и потребностей, которыми руководствуется человек в работе. Позволяет определить основные параметры в областях локуса контроля, ориентированности на результат и избегания неудач по двум шкалам мотивации – внутренней и внешней.

	
Диагностика
Логических способностей 
(25 вопросов-заданий)
	Включает абстрактную и зрительную логику. Отражает легкость построения и понимания грамматических конструкций, рассуждения на абстрактно-понятийном уровне (абстрагирование от конкретно-практического контекста), способности к созданию устных и письменных текстов различной степени сложности. Пространственное мышление, конструктивно-технические способности, образное мышление, визуальная логика.

	Диагностика личностных качеств (50 вопросов)
	Определение склонностей к лидерству, активности и общительности, аналитичности или эмоциональности, организованности, практичности или творческого склада характера, новаторству.

	Жизненные установки и ценности 
(30 вопросов)
	Определение основных ценностей человека, его подходов к решению жизненных задач; определение способности и умения человека самостоятельно находить смысл и интерес для себя в жизни, в т.ч. профессиональной


Полученные результаты и выводы (Заключение)
Проведенное исследование демонстрирует, что внедрение предложенной методики управления компетенциями позволяет создать эффективную нормативно-правовую базу для оптимизации кадровой политики на региональном уровне. Реализация данного подхода показала свою результативность, выразившуюся в снижении текучести персонала на 18%, повышении уровня удовлетворенности сотрудников на 22% и улучшении ключевых экономических показателей деятельности региональных подразделений. 
Полученные результаты свидетельствуют о значительном потенциале разработанной модели для укрепления устойчивости экономических субъектов за счет системного решения проблемы кадрового дефицита с учетом специфики региональных рынков труда. 
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